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Se realizó un estudio descriptivo transversal en los trabajadores de la Empresa 
Algodonera S.A. Ate Vitarte, 2017 con el objetivo de conocer la relación existente 
entre la rotación de personal y la productividad laboral. Se aplicó una cuestionario 
de 19 reactivos en 130 trabajadores seleccionados por muestreo no probabilístico 
intencional. Se evaluó la normalidad de las variables  y dimensiones con la prueba 
de Kolmogorov Smirnov y se realizó el análisis inferencial mediante la correlación 
de tau-b de kendall. 
Se encontró relación entre las variables de estudio Rotación de personal y 
Productividad laboral, y entre la variable  rotación de personal y la dimensión 
eficiencia o la dimensión  eficacia. También se encontró relación entre la variable 
rotación de personal  y la dimensión satisfacción laboral. (p<0.05).  
Es recomendable implementar procedimientos que ayuden a la organización a 
tener una mejor gestión de tu talento humano así como de sus recursos. 
Palabras clave: Rotación de personal, productividad laboral, eficiencia, eficacia, 










A transversal descriptive study was carried out in the workers of the Empresa 
Algodonera S.A. Ate Vitarte, 2017 with the aim of knowing the relationship between 
staff turnover and labor productivity. A questionnaire of 19 items was applied in 130 
workers selected by intentional non-probabilistic sampling. The normality of the 
variables and dimensions was evaluated with the Kolmogorov Smirnov test and the 
inferential analysis was carried out by means of the tau-b correlation of kendall. 
 
A relationship was found between the study variables Personnel turnover and Labor 
productivity, and between the staff turnover variable and the efficiency dimension or 
the effectiveness dimension. There was also a relationship between the variable 
turnover of personnel and the dimension of job satisfaction. (p <0.05). 
 
It is advisable to implement procedures that help the organization to have a better 
management of your human talent as well as its resources. 
 























1.1. Realidad problemática 
 
La rotación de personal, es un tema de gran importancia para todas las 
organizaciones del mundo y es conocida usualmente como la cantidad de 
personas que se vinculan y desvinculan  a una organización, por lo tanto,  la 
empresa debe tener el control total sobre su índice de rotación del personal, 
puesto que de esto depende la realización de las metas de toda 
organización, y para lograr tener el control de este hecho, es importante 
relacionar  los beneficios personales de los empleados con las metas que la 
empresa desea lograr, de esta forma se podrán beneficiar ambas partes 
tanto el trabajador como la empresa, logrando de esta forma una satisfacción 
recíproca. En la actualidad uno de los problemas principales para las 
empresas es el costo que representa tener un alto índice de rotación, este 
suceso puede darse por diferentes motivos, ya sea por una mala selección 
de personal, falta de preparación del empleado o por un bajo rendimiento a 
la hora de realizar sus actividades. 
 
El término productividad es conocido como la forma o medida de que tan 
eficientes podemos llegar a ser cuando estamos realizando un trabajo 
específico  que tenga valor económico. La productividad laboral en las 
empresas está orientada básicamente  al cumplimiento de una serie de 
objetivos que son llevados a cabo a través del uso de distintos elementos 
como por ejemplo el tiempo y los recursos, también se puede decir que la 
productividad laboral es considerada como una herramienta de gestión que 
puede ser utilizada para medir la eficiencia de un ser humano, maquinaria, 
respecto a la forma de convertir los insumos en productos que son útiles, por 
tanto, si se desea lograr una buena productividad es importante llevar una 
buena gestión de los recursos en cualquier proceso productivo que la 
empresa realice.  
 
Por lo tanto, la rotación de personal y la productividad laboral son dos 




afectan directamente al desarrollo y evolución de la organización y para ello 
se requiere planificar y dirigir un cambio sistemático y continuo del 
comportamiento del personal. 
 
1.1.1. Antecedentes Internacionales 
 
Villegas (2012) en el desarrollo de la tesis titulada “Causas de la Rotación de 
personal de receptores pagadores de la región I Metropolitana de una 
Institución Financiera”, de la Universidad Rafael Landívar de Guatemala, 
para obtener el grado académico de Psicólogo Industria/Organizacional, fue 
desarrollada con el propósito  de conocer los motivos primordiales de la 
rotación de los empleados receptores pagadores de una empresa Financiera 
en Guatemala, y en donde se utilizó un tipo de investigación descriptiva, 
puesto que se deberá en llegar a conocer cuáles son  las escenarios, hábitos 
y formas predominantes mediante la descripción exacta de cada una de las 
actividades de las personas en estudio. Este trabajo de investigación 
concluyó que una de las causas que genera mayor rotación de personal está 
relacionada con la búsqueda de un nuevo empleo, con una participación del  
35%. Estos resultados conlleva a proponer una nueva política de 
contratación  que estará especialmente enfocada al mejoramiento de las 
condiciones de trabajo de todo el personal, con este hecho se busca lograr 
un mejor ambiente de trabajo  y por ende disminuir los niveles de fluctuación 
de personas. 
Saldivia (2013) en el trabajo de “Propuestas de intervención en la rotación 
de personal en la empresa Cruz del Sur, orientado a los cargos de 
Conductores y Auxiliares de buses interurbanos” en la Universidad Austral 
de Chile – Chile para optar por el Título de Ingeniero Civil Industrial, se realizó 
con el objetivo de realizar una plan para mejorar la retención del talento 
humano en los puestos de conductores y auxiliares de los buses , dicho 
estudio concluyó que una de las causales más sobresalientes abarcando el 
50% de los resultados, fue que los trabajadores indican que no existe 




encontró que otra cantidad de empleados mencionan no estar de acuerdo 
con los beneficios que las organización les otorga. 
Portales, Araiza y Velarde (2014) en el trabajo “La satisfacción laboral y la 
rotación de personal en una mediana empresa del sector transportista”, en 
la universidad de Coahuila – México, tuvo como objetivo saber el grado de 
satisfacción laboral y la rotación de personal que hay en una institución 
dedicada a realizar actividades de transporte público de pasajeros, para la 
obtener los datos se recurrió a la aplicación de un cuestionario elaborado 
con  24 preguntas y con una escala de medición tipo Likert, este instrumento 
fue aplicado a 70 personas de la misma organización, el resultado de este 
proceso concluyó que existe un alto nivel de satisfacción en los empleados, 
pero al mismo tiempo se encontró que también existe una alto índice de 
rotación de personal. 
Galindo y Ríos (2015) en el artículo denominado “Productividad” en serie de 
Estudios Económicos Vol. I en México, tuvo como objetivo dar a conocer en 
que consiste la productividad, como se mide y porque es importante 
aumentarla, dentro de su artículo mencionó que la productividad es 
considerada como una medida que nos ayuda utilizar con eficiencia los 
recursos que son usados en la fabricación de un bien que tenga valor 
económico, por lo tanto y teniendo como precedente este concepto, se llegó 
a concluir que la productividad en términos económicos, es todo incremento 
que no se explica por extensiones de actividades, procesos o cualquier otro 
medio que usamos para producir un bien, es por ello que recomiendan 
fomentar la productividad ya que esto es importante ya que las economías 
más productivas tienen a sostener mayores ingresos.  
Giacomelli (2014) en el artículo llamado “Las tecnologías de información y 
su aplicabilidad en el proceso de reclutamiento y selección” realizado en 
Monterrey – México, desarrollado con propósito de descubrir  si las 
herramientas tecnológicas favorecen al  proceso de reclutamiento de 
personal  en las empresas de Monterrey, este artículo se desarrolló mediante 
una  investigación de tipo exploratoria y teniendo como muestra a 15 




debe considerar a sus trabajadores como un elemento valioso que posee 
conocimientos, aptitudes y actitudes para poder crecer y desarrollarse dentro 
de cualquier ámbito empresarial. Asimismo, se concluyó también que  el 
reclutamiento de personal es una  valiosa herramienta que permite saber el 
potencial de los candidatos. 
Bebodo y Giglio (2014) en el trabajo de investigación “Motivación laboral y 
compensaciones: una investigación de orientación teórica” de la Universidad 
de Santiago de Chile,  para optar por el título profesional de psicólogo, tuvo 
como principal  objetivo describir la relación que existe entre los conceptos 
de motivación dentro del  trabajo y compensaciones, para ello se llevó a cabo 
una investigación de orientación teórica que se desenvolvió teniendo en 
cuenta los diferentes conceptos teóricos incritos ya sea en textos, ensayos, 
e investigaciones tanto académicas como profesionales, dicho trabajo se 
concluyó que las compensaciones si se relacionan integral y directamente 
con la motivación en el trabajo de manera que la remuneración es 
considerado como un componente que influye directamente en el 
desempeño de los empleados, es decir mientras sean mejor remunerados, 
mostrarán mejores desempeños. 
 
1.1.2. Antecedentes Nacionales 
Pérez (2013) nos presenta el trabajo de investigación titulado “Propuesta 
para reducir la rotación de personal en la Distribuidora de Productos Coca-
Cola de la ciudad de Chiclayo, de la Universidad Católica Santo Toribio de 
Mogrovejo”, para alcanzar el grado de Licenciado de Administración de 
Empresas, realizada con el objetivo de confeccionar una propuesta para 
reducir la rotación de personal, este trabajo de investigación se elaboró a 
través de una investigación aplicada, debido a que se orientó a conseguir un 
nuevo conocimiento que ayudará solucionar el problema de investigación. El 
desarrollo de este trabajo concluyó la rotación de personal que presenta la  
esta organización se debe a diferentes factores tales como el descontento 
en horario de trabajo que representa un 49%, la mala remuneración abarca 




nos muestran que  los empleados están completamente  desmotivados es 
por ello que siempre piensan en retirarse de la empresa y buscar otro empleo 
donde puedan mejorar su calidad de vida. 
Quiñones (2015) en la tesis denominada “Mejora de la productividad laboral 
del personal de las municipalidades del distrito de Virú mediante la propuesta 
de un programa de motivacional”, para optar por el grado de Licenciada en 
Administración, que tuvo como propósito fundamental elaborar una 
propuesta de un programa motivacional para mejorar la productividad 
laboral, para ello se utilizó un método inductivo-deductivo en donde la 
investigación dio como resultado la necesidad de establecer un programa 
motivacional orientado a elevar la  calidad de vida del trabajador, ingresos 
económicos y capacitaciones lo que permitirá mejorar la productividad 
laboral de los trabajadores. 
Gutiérrez (2015) en la tesis llamada “El clima laboral y la productividad del 
personal operario en la agrícola fundo muchik de la empresa Danper Trujillo 
S.A” para conseguir el grado de Licenciado en Administración, en esta 
investigación su objetivo principal  fue determinar la influencia del clima 
laboral en la productividad del personal operativo, siendo esta una tesis de 
tipo descriptivo transaccional y se tuvo como resultados que el clima laboral 
es satisfactorio, del mismo modo, se determinó que la productividad está en 
muy buen nivel, estas afirmaciones deducen que el clima laboral influye de 
manera directa y positiva en la productividad. 
Flores (2016), en la tesis titulada “Rotación de empleados y su efecto en la 
utilidad de la caja municipal de ahorro y crédito Arequipa en el periodo 2011 
– 2015” desarrollada en la Universidad José Carlos Mariátegui, Moquegua, 
para obtener el título de contador público en donde el objetivo principal fue 
demostrar que un alto índice de fluctuación de los empleados contribuye a 
reducir la utilidad en esta institución, para ello se ha utilizado el método 
Correlacional, diseño ex post facto, longitudinal anual y en donde se 
concluyó que se puede observar que hay una relación directa entre la 
rotación de los empleados y la utilidad, es decir, que mientras más alto sea 




para ello se recomendó mejorar la selección de personal, para saber 
encontrar la persona más adecuada y con las competencias necesarias, 
además de ello hacer se planteó otorgar un bono de permanencia en el 
puesto de trabajo con el fin de retener el talento humano. 
Choquehuanca y Rivadeneira (2016) en la tesis llamada “plan maestro de 
producción, para aumentar la productividad en la empresa de productos de 
limpieza girasoles, chiclayo-2016” desarrollada en la Universidad Señor 
Desipan, Pimentel Chiclayo, para obtener el título de ingenieros industriales 
tuvo como propósito el estudio de una investigación sobre la elaboración de 
un plan maestro del proceso productivo con el objetivo de aumentar los 
niveles de productividad en dicha organización. Esta investigación también 
permitió recomendar un plan adicional que estuviera ligado directamente a 
su planificación cuyo procedimiento permita la orientación de las actividades 
y a un mejor uso tanto de los recursos como de la mano de obra. Este estudio 
nos dio como resultado que la elaboración de un producto está ligado 
directamente a la mano de obra, esto nos quiere decir que mientras se 
elaboren productos que generen ingresos altos se tendrá una visión más 
exacta de la organización en relación a la mano de obra.  
 
1.1.3. Antecedentes Locales 
 
Ccollana (2014) en la tesis llamada “Rotación de personal, absentismo 
laboral y productividad” en la Universidad San Martín de Porres, para obtener 
el grado de Licenciado en Ciencias Empresariales, es elaborada con el 
propósito de demostrar la relación entre la rotación de personal y el 
absentismo laboral con la productividad de los operarios, mediante un diseño 
de correlacional-cualitativo, Se concluye que  la relación entre la rotación de 
personal y el absentismo con la productividad de los operarios en la empresa 
Ángeles Eventos es muy significativa y notable.  
Alfaro, Meza, Leyton y Saenz (2012) en la tesis denominada “satisfacción 
laboral y su relación con algunas variables ocupacionales en tres 




la finalidad de obtener el grado de magíster en administración estratégica de 
empresas en donde el objetivo principal es contribuir con conocimientos 
sobre la satisfacción laboral, posteriormente se deberá proponer definiciones 
que ayuden a entenderlos y optimizarlos, esta investigación se desarrolló a 
través de un estudio de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y 
correlacional, este estudio concluyó que no existen mayores diferencias 
específicas. Asimismo se determinó que el nivel de satisfacción varía en 
cada municipalidad  de acuerdo a las condiciones de  trabajo. 
Crisóstomo (2016) en la tesis “programa de flexibilidad laboral para reducir 
la rotación de personal de la empresa Jell -E.I.R.L. -Villa el Salvador-2015” 
desarrollada en la Universidad Autónoma del Perú para obtener el título de 
licenciado en administración de empresas, en donde el objetivo de la 
investigación es: Determinar el nivel de asociación del programa de 
flexibilidad laboral en la rotación de personal de la empresa, en este estudio 
se empleó un diseño de investigación  Observacional-descriptivo-transversal  
en donde  la población y muestra de análisis lo conforman 30 trabajadores. 
El estudio determinó que si se aplica el programa de flexibilidad laboral 
entonces se logrará reducir el movimiento de personal, esto conllevará a una 
mejor gestión dentro de la organización. 
 
Lito (2013) en el artículo de “Gestión en el Tercer Milenio” de la  Facultad de 
Ciencias Administrativas,  de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos 
sobre “rotación y ausentismo laboral en el parque industrial de villa el 
salvador” menciona que el ausentismo y la rotación laboral son considerados 
como indicadores de gestión que permiten medir y conocer el grado de 
satisfacción que tiene el trabajador respecto a su centro laboral. Entiéndase 
por ausentismo laboral la desvinculación permanente del personal de una 
organización donde labora. Este autor también  menciona que el ausentismo 






La Empresa Algodonera S.A., conocida comercialmente como EALSA está 
ubicada en Av. La Arboleda N° 235 – Ate y  pertenece al sólido grupo 
empresarial peruano "AMSA", el cual incluye también 2 hilanderías: 
Filamentos Industriales S.A. e Industrial Cromotex S.A., dichas compañías 
son líderes en el mercado nacional desde hace más de 35 años. EALSA 
como es conocida comercialmente, inicia sus  actividades en Junio de 1992, 
con una producción exclusiva de Hilado de Algodón Cardado y Peinado 
utilizando 100% Tangüis, esta fibra peruana  es conocida mundialmente por  
sus propiedades físicas y químicas, aventajando a otras fibras similares por 
su buen tacto, resistencia y alta afinidad tintórea. La producción anual 
alcanza las 3200 Toneladas de hilado cardado y peinado, cuyo hilado 
siempre es de óptima calidad que les nos permite mantener una ventaja 
competitiva en el mercado, permaneciendo así a la vanguardia de la industria 
textil en el Perú. 
 
Actualmente, Empresa Algodonera cuenta con un aproximado 150 
trabajadores entre personal de las áreas administrativas y de producción, 
siendo ésta última  el área donde se concentra la mayor cantidad de personal  
operativo que se desempeñan en horarios rotativos, originando un alto índice 
de rotación de personal que se manifiesta con una frecuencia diaria, 
afectando directamente no solo en el proceso productivo, sino también al 
departamento de recursos humanos generando gastos en el proceso de 
reclutamiento y selección, inversión de tiempo en capacitaciones,  además 
de tener incidencia económica puesto que se deben pagar todos los 
beneficios legales cuando termina la relación laboral. Estos gastos no están 
presupuestados, este hecho conlleva a la empresa a realizar un desembolso 
de dinero que no está programado en su estructura de pagos. Bajo esta 
premisa, la organización evaluará la rotación de personal como un indicador 
de gerencia ya que es muy necesario conocer las razones que originan la 
rotación de personal de dicha organización con el objetivo de detener su 





1.2. Trabajos previos 
1.2.1 En el contexto internacional 
Cruz, Valeriano y Flores (2013) en el trabajo de investigación denominado  
“factores que inciden en la rotación de personal del  hipermercado plaza vea 
en la ciudad de Tacna, Perú 2012” realizado en la universidad de Tarapacá 
–Chile y puedan optar por su título profesional como ingenieros de 
Administración de Empresas y donde su principal objetivo fue identificar las 
causas de la rotación de personal de este supermercado, luego de ello se 
planteó una propuesta con la finalidad de disminuir los índices de rotación, 
para desarrollo de este trabajo, los datos se obtuvieron de forma directa y en 
un escenario.  El nivel de investigación desarrollado para este estudio fue 
descriptivo - explicativo, porque se identificaron y describieron las causas 
principales de rotación de personal, encontrando que los factores principales 
que influyen en la rotación de personal son: el trabajo en equipo, salario, 
horario de trabajo, reconocimiento, desarrollo personal y profesional. 
De acuerdo a Domínguez (2015) en el trabajo de investigación llamado 
“análisis de las causas de rotación de personal de la empresa Holcrest 
S.A.S.” de la universidad de Medellin – Colombia para conseguir el grado de 
Maestría en Administración MBA el cual tuvo como objetivo principal analizar 
cuáles son las causas que incurren en la fluctuación de personal en la 
empresa, para la recolección de datos se utilizó una encuesta y se empleó 
un estudio cuantitativo de tipo descriptivo. Los resultados determinaron que 
algunas de las causas que más afectan en la rotación de personal son: el 
salario, oportunidades de carrera, reconocimiento, cooperación entre áreas, 
balance vida-trabajo e innovación, siendo estos los puntos que la empresa 
debe tener en cuenta. 
Fuentes (2012) en la tesis titulada “Satisfacción laboral y su influencia en la 
productividad” realizada en la universidad Rafael Landívar, Quetzaltenango, 
para optar por el grado académico de Psicóloga Industrial en el cual el fin de 
este estudio fue determinar la influencia que tiene la satisfacción laboral en 
la productividad mediante una investigación de tipo descriptivo dicho estudio 




productividad. Por tal motivo se recomienda realizar evaluaciones y 
mediciones sobre los aspectos de la satisfacción laboral cada cierto periodo 
con la finalidad de mantener una base de datos actualizada sobre estos 
aspectos, de la misma manera se propuso establecer una estrategia asertiva  
que ayuden a mejorar la satisfacción de los colaboradores. 
Ozuna (2012) en su trabajo de investigación de posgrado titulado “la cultura 
organizacional y su relación con la productividad de una institución 
financiera” realizado en el Instituto Politécnico Nacional de México con el 
propósito de descubrir si existe relación entre la cultura organizacional y la 
productividad dentro de la institución, además de ello poder demostrar cual 
es el impacto dentro de las instituciones financieras de Santander México, 
esta investigación concluyó que el nivel de relación existente entre la cultura 
organizacional y la productividad es relativamente alta y que su impacto es 
considerado un estímulo muy valioso para las mismas, puesto que la cultura 
que posee cada institución financiera es de gran ayuda para que un 
empleado sea altamente productivo. 
Peretto (2016) en su tesis doctoral titulado “Evaluación de eficiencia y 
productividad del sistema bancario. El caso de las entidades bancarias de la 
república Argentina en la década del 2001-2010” realizada en la Universidad 
Nacional de Córdova – Argentina, el cual tuvo como objetivo principal 
estudiar la evolución de la eficiencia y la productividad del Sistema bancario 
argentino durante la década del 2000 al 2010, y su influencia en la 
continuidad de las Entidades en el mercado, considerando la crisis 
económica financiera del 2001, la cual se desarrolló mediante métodos no 
paramétricos que utilizan múltiples variables inputs y outputs consideradas 
en una medida de eficiencia integral de la Entidad. Esta medida integral 
constituye una alternativa metodológica superadora de los ratios financieros 
utilizados en la práctica bancaria para medir el desempeño de los Bancos. 
Los resultados de esta investigación concluyeron que si existe relación 
significativa  entre eficiencia y el sistema bancario argentino, además de ello 
se observó que las entidades de capital extranjero resultaron ser más 




1.2.2. En el contexto nacional 
Domínguez y Sánchez (2013) nos presentan la tesis llamada “Relación entre 
la rotación de personal y la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton 
Textil S.A.A. – Planta Trujillo 2013”, de la Universidad Antenor Orrego, para 
optar por su Título Profesional de Licenciados en Administración, que tuvo 
por objetivo estudiar la relación entre la rotación de personal,  la 
productividad y rentabilidad de dicha empresa. El desarrollo de esta 
investigación llegó a determinar que el movimiento de personal de dicha 
institución tiene un impacto muy significativo principalmente en el  personal 
obrero, esto nos indica que una renuncia imprevista de un operario afecta 
directamente a la productividad y rentabilidad de la compañía. Asimismo  
también los resultados de la encuesta utilizada en la recolección de datos se 
observó que más del 50% de los trabajadores no está conforme con la 
remuneración que percibe, siento esta otra de las causales que afectan la 
productividad y el buen clima laboral. 
Cárdenas (2013) realizó su trabajo de investigación bajo el título de “El nivel 
de eficacia de los documentos de gestión pedagógica y su relación con la 
calidad del desempeño docente en la institución educativa n° 20189 de 
cañete “, realizado en la  universidad Enrique Guzmán y Valle, Cañete, que  
tuvo como propósito, determinar el grado de relación existente, entre el nivel 
de eficacia de los documentos de gestión pedagógica y la calidad del 
desempeño docente, para obtener el grado de Magíster en Educación, esta 
investigación fue de tipo correlacional y utilizando el método hipotético 
deductivo y un diseño no experimental, el investigador llegó a concluir que: 
“Existe correlación positiva alta de 0.852 (Valor r de Pearson) entre el Nivel 
de Eficacia de los documentos de Gestión Pedagógica en la institución 
educativa N° 20189 de Cañete y la calidad que alcanzó el Desempeño 
Docente. 
Zapata y Juárez (2014) nos presentan su trabajo de investigación llamado 
“Relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de 
los colaboradores de la empresa Chimú agropecuaria S.A del distrito de 




obtener el título profesional de Licenciados en Administración, en el cual 
consideraron como principal propósito establecer la relación que existe entre 
el nivel de satisfacción laboral y el nivel de productividad de los 
colaboradores de la mencionada empresa, el trabajo en mención se 
desarrolló mediante un diseño de investigación descriptivo en donde se 
trabajó con la totalidad de la población que estaba conformada por  80 
colaboradores de la misma empresa. De los resultados que se obtuvieron se 
pudo concluir que existe un nivel medio en lo que se refiere al desempeño 
laboral, mientras que los resultados también indicaron que el nivel de 
productividad es regular. 
Peña (2014) en la tesis titulada “La Motivación del Personal y la 
Productividad de la Microempresa La Cabaña en el periodo 2013”, 
desarrollada en la Universidad Tecnológica del Cono Sur, para alcanzar el 
grado de licenciado en administración de empresas, este estudio se realizó 
como una opción de examinar las necesidades motivacionales de los 
empleados, este hecho permitirá ofrecer sugerencias que optimicen la 
productividad, de tal modo que se deberán tener en cuenta como aspectos 
claves que ayudarán a reforzar las actitudes participativas de cada uno de 
los trabajadores, es decir permitirá ayudar a los colaboradores a sentirse 
más ayudarlos a sentirse más reconocidos,  identificados e implicados  en 
su trabajo. 
Niquen (2015) en la tesis titulada "propuesta para la implementación de un 
sistema integrado basado en las normas global gap y ohsas 18001:2007 – 
para mejorar la productividad en la empresa Beggie Perú s.a." desarrollada 
en la universidad privada del norte - Trujillo para titularse como ingeniero 
industrial, desarrollada bajo un estudio explicativo de diseño experimenta se 
tuvo como objetivo principal presentar la implementación de un sistema 
integrado de gestión orientado a las buenas prácticas referidas a los 
aspectos de seguridad y salud en el trabajo, este hecho contribuirá con la 






1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Teoría de la Equidad de Jhon Stacey Adams 
Cohen (1991) manifiesta que la teoría de la equidad de Jhon Stacey Adams 
hace referencia a “las personas tienen un concepto de la equidad o la justicia 
que les mueve a intentar equiparar su rendimiento en el trabajo con la 
remuneración y los incentivos recibidos (…) entonces la equiparación 
afectada se expresará en infrarremuneración y sobrerremuneración” (p.236). 
De acuerdo con esta teoría los trabajadores de una organización se sienten 
motivados cuando experimentan satisfacción con lo que reciben de acuerdo 
con el esfuerzo realizado o en función a las labores que desempeñan. Esta 
teoría indica que los empleados suelen hacer comparaciones sobre sus 
aportaciones individuales en su trabajo diario con los beneficios que obtienen 
en relación a las labores de sus demás compañeros de trabajo. 
 
Entre las aportaciones más importantes se consideran el esfuerzo en el 
trabajo, formación académica, la antigüedad, el rendimiento laboral, la 
dificultad de la tarea, lealtad y dedicación, tiempo, creatividad y  la voluntad.  
 
1.3.2. Rotación de personal 
1.3.2.1. Conceptualización de la variable rotación de personal 
Según Chiavenato (2011) la rotación de personal lo define como: 
“Un flujo de entrada y salida de personal que se denomina rotación de 
personal o turnover. La rotación del personal puede estar destinada a inflar 
el sistema de nuevos recursos, es decir tener mayores entradas que salidas 
o viceversa”. (p. 127). 
Para Reyes (2005), rotación de personal es el fenómeno de rotación puede 
ser definido como “el total de trabajadores que se retiran e incorporan, en 
relación al total de empleados de una organización. Es decir una renovación 
constante de personas en una empresa debido a las altas y bajas en un 
periodo determinado” (p. 163). 
La rotación de personal es un problema para toda organización, ya sea 




empresa, o tal vez porque la organización no está organizada como tal, es 
por ello, que se debe tomar la importancia necesaria, se considera que para 
retener el talento humano la empresa debe supeditar los beneficios de los 
trabajadores con las metas de la misma organización, pues solo así se 
lograrán obtener resultados que favorezcan a la empresa así como 
garantizar la satisfacción de los empleados. 
A veces la rotación de personal está fuera del control de la organización, 
principalmente cuando el índice de retiros por disposición de los mismos 
trabajadores se acrecienta considerablemente, esto podemos decir que se 
da cuando el mercado laboral es competitivo y cuando hay una abundancia 
de oferta laboral, desde esta perspectiva, los niveles de rotación de personal 
pueden aumentar visiblemente. 
También podemos mencionar que la rotación del personal es considerado 
como la cantidad de tiempo que un empleado permanece en un puesto de 
trabajo y la frecuencia con que estos son reemplazados. Es por ello que 
podemos decir que cada vez que un empleado se desvincula de la 
organización por cualquier motivo, el índice de movimiento de personal 
crece, por consiguiente es de vital importancia controlar dicho movimiento 
para así poder  cumplir con todos los objetivos propuestos.  
Según Desler (2000) la rotación de personal la define como “una técnica de 
capacitación gerencial que incluye el movimiento de un individuo de un 
departamento a otro para ampliar su experiencia e identificar sus puntos 
débiles o fuertes. Se considera que es la fluctuación de personal entre una 
organización y su ambiente”. (p.268). 
 
1.3.2.2. Dimensiones de la variable rotación de personal 
 
A) Dimensión Reclutamiento  
 
Chiavenato (2011) esboza que “en el proceso de reclutamiento la 




realidad, el reclutamiento funciona, como un proceso de comunicación: la 
organización divulga y ofrece oportunidades de trabajo” (p.116). 
El reclutamiento se refiere directamente a realizar la búsqueda del nuevo 
trabajador de una forma más efectiva y práctica en la cual se debe tener 
descrito el puesto lo cual esto ayudará a conocer mejor cuáles serán las 
aptitudes y actitudes  que el candidato debe poseer para desempeñarse en 
un puesto de trabajo determinado. 
Asimismo, el reclutamiento se puede decir que es la capacidad de la 
empresa para atraer buenos candidatos teniendo en cuenta algunos 
aspectos que son de gran importancia para el candidato como por ejemplo  
la reputación de la empresa, la ubicación geográfica, el tipo de trabajo que 
ofrece, la remuneración, etc. También permite contar con una reserva de 
candidatos para ocupar algún puesto futuro de empleo; a todo esto se puede 
concluir de que si no existiera el proceso de reclutamiento no encontraríamos 
los candidatos adecuados para poder cubrir cualquier vacante existente en 
una organización.  
 
1.3.2.3. Indicadores de la Dimensión Reclutamiento 
 
a) Reclutamiento interno: 
Para Chiavenato (2011) “El reclutamiento interno ocurre cuando la empresa 
trata de cubrir una determinada vacante a través del reacomodo de sus 
empleados” (p. 133). 
 
El reclutamiento interno está referido a  transferir, o promover de un puesto 
a otro a un colaborador de la misma organización. El reclutamiento interno 
se debe basar la información proporcionada por los otros departamentos 
para elegir al candidato adecuado, estos datos están relacionados 
directamente con los exámenes de selección de cuando ingresó el candidato 
por primera vez a la compañía, asimismo se debe tener en cuenta su grado 
de desempeño y sobretodo el análisis del puesto actual con el puesto a 




b) Reclutamiento externo: 
También Chiavenato (2011) menciona que el “reclutamiento externo 
funciona con candidatos que provienen de fuera, es decir cuando existe una 
vacante a cubrir, la organización la cubre con personas ajenas a la 
organización” (p. 136). 
 
El reclutamiento externo puede representar para la empresa una gran 
ventaja puesto que se puede utilizar muchas fuentes de reclutamiento ya sea 
mediante bolsas de trabajo, anuncios vía internet, agendas de colocación de 
empleo, mediante recomendaciones, contactos en diversas universidades 
entre otros, esta ventaja permitirá a la empresa elegir a la persona  ideal y 
con todas las cualidad que exige un puesto de trabajo. 
 
c) Reclutamiento Mixto: 
Chiavenato (2011)  indica que “las empresas no hacen solo reclutamiento 
interno,  o solo reclutamiento externo, sino que ambos” (p.139).  
 
En un mercado muy competitivo la gran mayoría de las empresas prefieren 
tener una solución ecléctica en sus procesos, y esto lo consigue mediante el 
reclutamiento mixto, es decir emplean fuentes internas como externas, ya 
que si el reclutamiento externo no logra resultados deseados la organización 
opta por dar prioridad oportunidades a sus mismos empleados. 
 
B) Dimensión Selección de personal 
Según Chiavenato (2011) “La selección de personal es un medio que filtra y 
solo permite ingresar a la organización a algunas personas, aquellas que 
cuentan con las características deseadas” (p, 137) 
El proceso de selección de personal  implica en elegir a la persona más 
idónea dentro de un grupo de postulantes para ocupar un puesto de trabajo 
teniendo en cuenta las aptitudes y cualidades que cada candidato posee 




tiene cubrir lo cual es de beneficioso tanto para el trabajador así como para 
el empleador. 
Como es de esperarse la etapa del reclutamiento  tiene un impacto 
importante en el proceso de selección y a la vez en la decisión que se tomará 
para elegir al candidato, es por ello que toda organización siempre busca 
seleccionar empleados que cumplan con el perfil solicitado, pues solo así se 
logrará que un empleado permanezca en la organización por un tiempo 
prolongado. 
 
1.3.2.4. Indicadores de la Dimensión Selección de personal 
 
a) Necesidad de empleo 
Junquera y Fernández (2013) En el análisis de las necesidades se analiza y 
valora la situación laboral dentro de la empresa (p.34) 
Antes de incorporar a un empleado nuevo a la organización, esta difundir 
todos los requisitos, actividades y funciones que el trabajador nuevo deberá 
realizar. 
 
b) Selección  
Junquera y Fernández (2013) refieren que “es el proceso que comprende 
tanto la recopilación de la información de los candidatos a un puesto de 
trabajo como la determinación de quién deberá contratarse” (p.122). 
El objetivo es encontrar a la persona ideal para que ocupe un puesto de 
trabajo cumpliendo con todas las expectativas que este requiere. 
c) Socialización  
Junquera y Fernández (2013) indican que “consiste en el proceso en el que 
los nuevos empleados son integrados en la empresa, en su unidad y en su 
puesto de trabajo” (p.123). 
Podemos mencionar que en este aspecto el trabajador tendrá la capacidad 
de relacionarse con su entorno de trabajo, ya sea con su jefe inmediato o 




C) Dimensión Remuneración  
Chiavenato (2011) indica que “la remuneración se refiere a la recompensa 
que recibe el empleado a cambio de realizar sus actividades, se trata de una 
relación de intercambio entre la persona y la organización, cada empleado 
negocia su trabajo para recibir un pago económico”. (p. 234). 
Podemos entender por remuneración la retribución o recompensa que recibe 
el trabajador de forma periódica por la labor que realiza dentro de una 
organización y cuya retribución está destinada a la subsistencia del 
trabajador y su familia. 
 
1.3.2.5. Indicadores de la Dimensión Remuneración  
 
a) Directa 
Junquera y Fernández (2013)  refieren que “son  los beneficios monetarios 
ofrecidos y provistos por el empleador a cambio de los servicios que presta 
la organización, incluye el salario, viáticos, premios, bonos, horas extras, etc” 
(p. 131) La remuneración directa está enfocada en términos monetarios 
al sueldo y debas bonificaciones, beneficios, bonos que le pueden 
corresponder al empleado por la realización de ciertas tareas. 
b) Indirecta 
Junquera y Fernández (2013)  mencionan que “es todo pago que los 
empleados reciben indirectamente,  y que compensan cuestiones extra al 
servicio prestado como el esfuerzo y compromiso del empleado hacia la 
empresa” (p.131) 
 
La remuneración indirecta está orientada básicamente al pago de los 
impuestos del trabajador como puede ser por ejemplo rentas de quinta 
categoría, pagos puntuales de afp, seguros de salud, etc. Este es un factor 
muy importante que satisface al trabajador de manera positiva y a la vez le 





1.3.3. Productividad laboral 
1.3.3.1. Conceptualización de la variable productividad laboral 
Prokopenko (1989) refiere que “la productividad es la relación entre la 
producción obtenida por un sistema de producción o servicios y los recursos 
utilizados para obtenerla, también se define como el uso eficiente de los 
recursos tales como trabajo, capital, tierra, materiales, energía, etc” (p. 3). 
La productividad es manifestada como la relación entre los resultados y el 
tiempo utilizado en la elaboración de algún bien o servicio, se puede decir 
que cuanto menor sea el tiempo que a la organización le tome obtener los 
resultados, más productiva será. La gran mayoría de las organizaciones 
consideran que la productividad debe ser considerada  como un indicador de 
eficiencia con la que se pueda medir la cantidad de recursos utilizados para 
elaborar un bien o servicio con la cantidad de producción que se obtiene 
después de este proceso. 
 
Para López (2012), la productividad es “es la rapidez con la que se realiza 
cualquier actividad, quehacer o trabajo y no siempre es la velocidad de una 
transformación física, porque también hay transformaciones mentales que 
son intangibles como se dan en la creatividad del pensamiento y en lo 
espiritual”. (p. 21). 
 
La productividad del empleado podemos decir que es la cantidad de trabajo 
útil que una persona puede emplear para realizar alguna tarea en un tiempo 
determinado mediante la combinación de sus habilidades y competencias. 
Si se quiere obtener una buena productividad se debe tener en cuenta la 
optimización de los recursos que tiene la organización, además de ello 
considerar las herramientas necesarias que ayudaran en el desarrollo de los 
bienes o servicios que deseamos ofertar. 
 
Por otro lado Fernández (2010) refiere que la productividad “no debe 




los resultados positivos del trabajo, su intensidad se traduce en excedo de 
esfuerzo y no es otra cosa que incremento de trabajo” (p.20). 
 
1.3.3.2. Dimensiones de la variable productividad laboral 
 
A) Dimensión Eficiencia  
Prokopenko (1989) menciona que “la eficiencia es producir bienes de alta 
calidad en el menor tiempo posible” (p.4). 
La eficiencia está relacionada estrictamente con la utilización de los medios 
y recursos disponibles de manera  inteligente, utilizar a menor cantidad de 
recursos disponibles en un menor tiempo. Este hecho contribuye al 
cumplimiento de los objetivos organizacionales fijados anteriormente. 
La eficiencia muestra la profesionalidad de una persona con capacidades 
competentes que le permita cumplir con sus funciones de forma precisa  e 
impecable,  este hecho hace que el trabajador sea eficiente y genere  
confiabilidad y tranquilidad a sus superiores quienes tendrán  plena 
seguridad y confianza al momento de delegarle más funciones. Mediante la 
eficiencia se puede medir el aprovechamiento o desperdicio de energía para 
hacer cualquier transformación de la materia prima. 
 
1.3.3.3. Indicadores de la dimensión Eficiencia 
a) Consumo de Materiales 
Bravo (2014) menciona que “es la acción y efecto de consumir o gastar bien 
los recursos que son destinados para la elaboración de un bien o servicio”. 
(p.184) 
El consumo de materiales para la productividad representa un factor 
determinante para saber qué tan productiva es la organización. Es por ello 
que se debe llevar un estricto control sobre todos los materiales que se 





b) Máquinas y equipos 
Bravo (2014) considera que “la maquinaria es la fuerza que sirve para un 
determinado uso y que es dirigida por el hombre, mientras que los equipos 
son los accesorios útiles que operan para realizar un servicio” (p. 187) 
Las máquinas y equipos tienen un rol importante dentro del proceso 
productivo, puesto que la eficiencia de los equipos ayuda a que una 
organización sea altamente productiva y competitiva. 
 
c) Tiempo 
Bravo (2014) refiere que “el tiempo es conocido como el periodo de duración 
en el que se desarrolla una acción o suceso, ya sea a largo o corto plazo” 
(p.187) 
El tiempo es un factor que si se sabe administrar de manera correcta, se 
obtendrán resultados muy beneficiosos tanto para la organización como para 
el empleado. Una buena administración del tiempo permite desarrollar las 
actividades de manera sistematizada y eficaz. 
 
B) Dimensión Eficacia 
Prekopenko (1989) define la eficacia como “la medida en que se alcanzan 
las metas comparando el resultado logrado con el resultado posible” (p. 7). 
 
La eficacia puede definirse como realizar las actividades de manera correcta 
es decir; las pautas de trabajo que permitirán a la organización alcanzar sus 
objetivos. Mediante la eficacia se puede tener pleno conocimiento el grado 
de cumplimiento de los objetivos propuestos por la organización ya que la 
eficacia se centra en los. La eficacia es la clave del éxito de cualquier 
organización, es por ello que antes de centrarse en la eficiencia y en hacer 
las cosas bien  mediante el adecuado uso de medios, se debe estar seguro 
cuales son las cosas apropiadas que se debe hacer y principalmente tener 





1.3.3.4. Indicadores de la dimensión Eficacia 
 
a) Calidad del producto 
Bravo (2014) esboza que “es el conjunto de características o propiedades 
inherentes que posee un bien o servicio las cuales satisfacen las  
necesidades del cliente” (p.97) 
Un producto de calidad puede abrir muchas puertas, para ello la empresa 
debe plasmar cada una de las especificaciones de su producto teniendo en 
cuenta las necesidades de sus clientes. Un producto de calidad y que logra 
satisfacer lo que el cliente requiere hace que  la organización se mantenga 
vigente en el mercado. 
 
b) Satisfacción del cliente 
Bravo (2014) indica que “se refiere a la medida de como los productos o 
servicios suministrados por una organización cumplen o superan las 
expectativas de los clientes” (p.101). 
Los clientes son el pilar de sustento para toda organización, cumplir y 
superar sus expectativas contribuye con la fidelización de los clientes en un 
mercado específico. 
c) Confiablidad 
Según Bravo (2014)  deduce que “es la probabilidad de que un producto 
realizará su función sin incidentes y de manera satisfactoria durante un 
periodo de tiempo determinado” (p.108). 
Brindar un producto confiable de calidad y garantía es un reto constante ara 
toda organización, pues involucra una serie de procesos que deberán 
innovarse constantemente. 
C) Satisfacción laboral 
Chiavenato (2011) menciona que “la satisfacción laboral es entendida como 
un factor que determina el grado de bienestar que un individuo experimenta 




La satisfacción laboral, se puede definir como la actitud de la persona hacia 
su trabajo ya que se puede decir que los trabajos que desempeñan las 
personas son mucho más que actividades, pues además  de ello deben tener 
interacción constante con sus compañeros de trabajo, con sus mismos jefes 
además de ello deberán cumplir con una serie de reglamentos y 
disposiciones que la empresa tenga. Que los empleados bien en su centro 
de trabajo es de vital importancia ya que este hecho es considera como un 
estado emocional positivo ya que el empleado se siente valorado tanto él 
como su trabajo. 
 
1.3.3.5. Indicadores de la dimensión Satisfacción Laboral  
a) Motivación 
Chiavenato (2011) considera como “los estímulos que mueven a la persona 
a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su culminación 
mediante el esfuerzo y voluntad en la realización de las metas” (p.152). 
La motivación en una organización es fundamental, los resultados que 
puedan lograr los dependen de cuan motivados se sientan al momento de 
realizar una tarea, es por ello que toda organización debe valorar el esfuerzo 
de cada uno de los colaboradores de manera constante. 
 
b) Compromiso 
Chiavenato (2011) lo define como “la capacidad que tiene el individuo para 
tomar conciencia de la importancia que tiene el cumplir con el desarrollo de 
su trabajo dentro de un plazo determinado” (p. 124). 
Mientras más identificados se sientan los empleados con la organización, 
mostrarán un mayor compromiso al momento de realizar sus actividades. 
 
c) Competencias 
Chiavenato (2011) menciona que son “las diferentes capacidades con 




manera integral en las diferentes interacciones que tienen los seres humanos 
por la vida” (p. 192). 
En la medida que la organización tenga mayor personal capacitado y que 
cumplan con todas las capacidades solicitadas en un determinado puesto de 
trabajo, mayor será su productividad.  
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema General 
¿Qué relación que existe entre la rotación de personal y la productividad 
laboral en la Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
a) ¿Qué relación existe entre la rotación de personal y la eficiencia en la Empresa 
Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017? 
b) ¿Qué relación existe entre la rotación de personal y la eficacia en la Empresa 
Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017? 
c) ¿Qué relación existe entre la rotación de personal y la satisfacción laboral en la 
Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017? 
1.5. Justificación 
1.5.1. Justificación teórica 
El trabajo de investigación se realiza con el propósito de determinar si existe 
una relación entre la rotación de personal y la productividad laboral en la 
Empresa Algodonera S.A. Así como los factores que determinan cada 
variable y el grado de relación existente en ellas. 
 
1.5.2. Justificación metodológica 
Para lograr los objetivos del estudio, se acudirá a la aplicación de las técnicas 
de investigación, la encuesta, para luego ser procesado en software para 
medir la relación que existe entre la rotación de personal y productividad 
laborar de este modo los resultados que se obtendrán de la investigación se 




1.5.3. Justificación práctica 
La presente investigación se desarrolla porque existe la necesidad de 
disminuir la rotación de personal y el impacto que pueda generar en la 
productividad laboral de la Empresa Algodonera S.A., asimismo se brindará 
información precisa y oportuna con la finalidad de que la empresa tome las 
medidas correspondientes. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis General 
Existe relación entre la rotación de personal y la productividad laboral en la 
Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017. 
1.6.2. Hipótesis Específicas. 
a). Existe relación entre la rotación de personal y la eficiencia en la Empresa 
Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017. 
b). Existe relación entre la rotación de personal y la eficacia en la Empresa 
Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017 
c). Existe relación entre la rotación de personal y la satisfacción laboral en la 
Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017. 
1.7. Objetivos 
1.7.1 Objetivo General 
Conocer la relación entre la rotación de personal y la productividad laboral en la 
Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017. 
1.7.2. Objetivos específicos 
a) Determinar la relación entre la rotación de personal y la eficiencia en la 
Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017. 
b) Determinar la relación entre la rotación de personal y la eficacia en la Empresa 




c) Determinar la entre la rotación de personal y la satisfacción laboral en la 

























2.1. Diseño de investigación  
2.1.1. Método de investigación  
Es una forma ordenada para obtener conocimientos sobre el problema de 
investigación, es decir es decir se busca la solución a un problema 
determinado. 
2.1.1.1. Método hipotético deductivo 
Según Ñaupas, Mejía, Novoa & Villagómez (2014) “El método hipotético 
deductivo consiste en ir de la hipótesis a la deducción para determinar la 
verdad o falsedad de los hechos procesos o conocimientos mediante el 
propósito de falsación, propuesto por él” (p.136) 
 
Para el desarrollo de la presente investigación se recurrirá al método 
hipotético deductivo, puesto que se plantearán las hipótesis para solucionar 
el problema propuesto, posteriormente se deberá contrastar con la realidad 
para que de esta manera aseguremos  la validez de la investigación. 
Este método nos conduce a que nuestra investigación sea de enfoque 
cuantitativo puesto que usaremos los datos recolectados para contestar el 
problema planteado, además de ellos  recurriremos a métodos estadísticos 
para determinar la verdad o falsedad de la hipótesis.   
2.1.2. Tipo de investigación  
2.1.2.1. Investigación Aplicada 
Valderrama (2013) refiere que “la investigación aplicada es también 
denominada activa o práctica y se encuentra ligada a la investigación básica 
ya que depende de sus descubrimientos y aportes teóricos para solucionar 
el problema con la finalidad de generar bienestar a la organización” (p.164). 
En la presente investigación se recopilará los datos mediante instrumentos 
de recolección de datos con la finalidad de determinar la relación que existe 






2.1.3. Nivel de investigación  
Valderrama (2013) menciona que: 
“Una investigación de nivel descriptivo busca especificar las propiedades, las 
características de grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que se 
someta a  un análisis, es decir solo busca recoger información de manera 
conjunta sobre las variables de estudio” (p.80). 
El mismo autor relata que “la investigación de nivel correlacional tiene como 
finalidad conocer la relación o grado de asociación que existe entre dos o 
más conceptos de las variables de estudio” (p.81). 
El presente trabajo será de un nivel descriptivo correlacional, puesto que 
describirá la situación encontrada, lo cual  tiene como finalidad conocer el 
nivel de relación de las variables que se están estudiando, en este caso la 
rotación de personal y la productividad laborar en la Empresa Algodonera 
S.A. 
2.1.4. Diseño de la investigación  
Valderrama (2013) menciona que el diseño No Experimental “se lleva a cabo 
sin manipular las variables, toda vez que los hechos o sucesos ya ocurrieron 
antes de la investigación y que en este diseño la población muestral es 
observada y estudiada en su ambiente natural y en su realidad”  (p.178). 
Según este autor el diseño de investigación que se realizará en esta 
investigación será  No experimental de corte Transversal, puesto que se 
tomarán los datos solo en un determinado tiempo y a partir de ello se 
determinará la relación que existe entre las dos variables de estudio en un 
momento determinado. 
2.2. Variables, operacionalización  
 








Tabla 1: Variables de estudio 
 
VARIABLES 
VARIABLE 1 Rotación de Personal 
VARIABLE 2 Productividad Laboral 
Fuente: Elaboración propia 
 
2.2.1. Operacionalización  
A continuación se presenta en la tabla N° 1 la operacionalización de las 

















Chiavenato (2011) El 
fenómeno de rotación puede 
ser definido como “el total de 
trabajadores que se retiran e 
incorporan, en relación al total 
de empleados de una 
organización. Es decir una 
renovación constante de 
personas en una empresa 
debido a las altas y bajas en un 
periodo determinado” (p. 163). 
Se elaborará una 
encuesta con 9 items para 
medir las siguientes 
dimensiones: 
reclutamiento, selección y 
remuneración 
Reclutamiento 
Reclutamiento Interno 1,2 
(1)  Totalmente en Desacuerdo (TD) 
(2) Desacuerdo (D) 
(3) Indiferente (I) 
(4) De Acuerdo (A) 
(5) Totalmente de Acuerdo (TA) 
Ordinal 
Reclutamiento Externo 3 
Reclutamiento Mixto 4 
Selección  








Prokopenko (1989) La 
productividad es la relación 
entre la producción obtenida 
por un sistema de producción o 
servicios y los recursos 
utilizados para obtenerla, 
también se define como el uso 
eficiente de los recursos tales 
como trabajo, capital, tierra, 
materiales, energía (p. 3). 
Se elaborará una 
encuesta con 10 items 
para medir las siguientes 
dimensiones: eficiencia, 
eficacia y satisfacción 
laboral 
Eficiencia 
Consumo de materiales 1 
(1)  Totalmente en Desacuerdo (TD) 
(2) Desacuerdo (D) 
(3) Indiferente (I) 
(4) De Acuerdo (A) 
(5) Totalmente de Acuerdo (TA) 
Ordinal 
Máquinas y Equipos 2 
Tiempo 3 
Eficacia 
Calidad del producto 4 












2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población  
Según Valderrama (2013) la población se define como: 
“Conjunto finito o infinito de elementos, seres o cosas que tienen atributos o 
características comunes susceptibles a ser observados en un determinado 
lugar y tiempo” (p. 182). 
Siguiendo este contexto diremos que nuestra población está conformada por 
130 trabajadores de ambos géneros de la Empresa Algodonera S.A. en Ate 
del año 2017.  


















Valderrama (2013)  también nos dice que “la muestra es un subconjunto 
representativo de la población, es representativo porque refleja fielmente las 
características de población” (p. 184). 





2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y 
confiabilidad 
 
2.4.1. Técnicas de recolección de datos 
Para la presente investigación se utilizó la técnica de la encuesta. Se 
determinó que para medir la variable rotación de personal utilizaremos 9 
preguntas y para medir la variable productividad laboral utilizaremos 10 
preguntas con una escala de valoración tipo Likert. Según Carrasco (2006), 
la encuesta se define puntualmente como “una técnica de investigación 
social para la indagación, exploración y recolección de datos mediante 
preguntas formuladas directa o indirectamente a los sujetos que constituyen 
la unidad de análisis” (p. 314). 
Valderrama (2013) refiere que la escala de Likert es “un conjunto de ítems 
representados en forma de afirmaciones ante los cuales se pide la reacción 
de los sujetos” (198). 
2.4.2. Instrumentos de recolección de datos 
Valderrama (2013) nos indica que “los instrumentos son los medios 
materiales que se emplea para recoger y almacenar la información, estos 
pueden ser cuestionarios, pruebas de conocimiento o escalas de actitudes, 
etc” (p. 195). 
 
2.4.2.1. El cuestionario 
 
Valderrama (2013) esboza que “el cuestionario son un conjunto de preguntas 
estructuradas y enfocadas que permiten que los individuos puedan llenarlos 
sin ayuda ni intervención del investigador “(p. 195). 
 
Por lo tanto, para el desarrollo de esta investigación, se elaboró un 
cuestionario que consta de 19 preguntas que nos ayudarán a determinar el 
nivel de relación entre las variables; asimismo, las preguntas fueron 





El instrumento fue elaborado por el investigador teniendo en cuenta las 
siguientes dimensiones para la variable rotación de personal: Reclutamiento, 
Selección y Remuneración que abarcan las preguntas del 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 
8, 9, 10 y para la variable productividad laboral las dimensiones son las 
siguientes: Eficiencia, Eficacia y Satisfacción Laboral que abarcan las 
preguntas del 1, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18 y 19.  
 
Tabla 3: Estructura dimensional de las variables de estudio 
Variable Dimensión Ítem 







Satisfacción Laboral 16-19 
Fuente: Elaboración propia 
2.4.2.2. Validez  
El instrumento de investigación ha sido sometido a juicio de los expertos, en 
el cual participaron 3 docentes del área de investigaciones de la Escuela de 
Administración de la UCV, quienes concluyeron que el instrumento tenía 
validez y sugirieron su aplicación. 
 
2.4.2.3. Confiabilidad 
Ñaupas, Mejía, Novoa y Villagómez (2013), refieren que la prueba de 
confiabilidad de un instrumento es cuando dicho instrumento es digno de 
confianza, ya que al ser aplicado en condiciones iguales, sus resultados 
siempre serán los mismos (p.216). 
Por ello, para determinar el grado de confiabilidad de nuestro instrumento, 
se aplicó una prueba piloto con 20 colaboradores de la empresa, y luego de 




versión 24, se procedió a la obtención del estadístico alfa de Cronbach cuyos 
resultados serán analizados mediante los rangos que se muestran en la tabla 
N° 4. 
Tabla 4: Tabla de confiabilidad 
0 a 0.53 Nula confiablidad 
0.54 a 0.59 Baja confiabilidad 
0.60 a 0.65 Confiable 
0.66 a 0.71 Muy confiable 
0.72 a 0.99 Excelente confiabilidad 
1 Perfecta confiabilidad 
Fuente: Elaboración propia 
Por lo tanto, para conocer cuál es el grado de confiabilidad del instrumento 
se realizó una prueba piloto que fue aplicada  a 20 personas y en un 
escenario que tiene las mismas características a las de nuestra población y 
muestra de estudio. Los resultados de dicha prueba son los siguientes: 
 
Tabla 5: Resumen de procesamiento de datos 
 
  N % 
Casos 
Válido 20 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 
 Fuente: Procesado en SPSS 
Tabla 6: Fiabilidad 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,823 20 




Luego de haber aplicado nuestra prueba piloto, la tabla nos muestra que se 
obtuvo como alfa de Cronbach un 0,823 cuyo resultado podemos interpretar 
que nuestro instrumento de medición es de excelente confiabilidad. 
2.5. Métodos de análisis de datos 
El método que se utilizará será el método Hipotético Deductivo, y para la 
estadística se empleara el Programa Statistical Product and Service 
Solutions (SPSS), versión 24 para analizar los datos. 
Se procederá a realizar el cálculo de los indicadores y las dimensiones según 
se plantea en la Operacionalización de variables, de este modo obtendremos 
variables de nivel ordinal. 
Luego se aplicará la prueba de normalidad (distribución normal de la 
variable) al indicador y las dimensiones calculadas. Si las variables 
presentan una distribución normal se procederá a realizar el análisis de 
correlación utilizando el R Pearson, y si las variables no presentan una 
distribución normal, se utilizara el coeficiente de correlación tau-b de Kendall.  
Para realizar las pruebas de hipótesis, se utilizó la Prueba de Tau – b de 
Kendall, debido a que la naturaleza de ambas variables son cualitativas de 
escala ordinal. Hernández, (2014) señala que ésta prueba es “para variables 
en un nivel de medición ordinal; los individuos o unidades de la muestra 
pueden ordenarse por rangos”. (p. 322).  
Se utilizará la tabla N° 7 para la determinación del significado del coeficiente 
de correlación Tau b de Kendall: 
 
Tabla 7: Correlación Tau_b de Kendall 
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a 0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a 0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 




0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
Fuente: Hernández, S. y Fernández, C. y Baptista, P.2010, P.238 
Para la presentación de resultados, tablas y gráficos, se establecerán rangos 
para cada variable de tal manera que presentaran niveles alto, medio y bajo. 
 
2.6. Aspectos éticos 
En el estudio se desarrollará una encuesta auto aplicada anónima y 
voluntaria, la que se aplicará a personas de ambos sexos, mayores de 18 
años. Los participantes serán informados que sus respuestas serán 
tabuladas y analizadas en forma grupal, nunca en forma individual, que 
podrán responder a las preguntas que deseen y que podrán retirarse de la 
encuesta en el momento que deseen. 
El estudio contará con la autorización de la empresa en que se aplique la 
encuesta y se seleccione al personal encuestado. Asimismo, se contará con 
la autorización de la Escuela de Administración de la UCV para la realización 
de la tesis. 
 
Tabla 8: Criterios éticos de la investigación 
CRITERIOS CARACTERÍSTICAS ÉTICAS DEL CRITERIO 
Consentimiento informado Los participantes tienen pleno conocimiento que serán 
informantes así como también reconocen sus 




Confidencialidad Se les orientó sobre la seguridad para salvaguardar su 
identidad como informantes meritorios de la 
investigación. 
Observación participante Los investigadores procedieron con sensatez en el 
proceso de recolección de los datos teniendo en 
cuenta su responsabilidad ética para todos los efectos 
y consecuencias que se suscitaron en este proceso de 
investigación.  

























3.1. Análisis de normalidad de las variables 
 
3.1.1. Prueba de Normalidad 
Este cálculo se realizó de acuerdo a la organización de la base de datos a fin 
de determinar si tienen, o no, una distribución normal. Para ello se determinó 
las hipótesis de trabajo, de la siguiente manera: 
H0: La distribución de datos muestrales es normal 
H1: La distribución de datos muestrales no es normal 
Se comparó la significancia pre establecida de T = 0,05, de acuerdo al 95% 
de nivel de confianza, con la significación determinada en la tabla de prueba 
de normalidad según la columna sig., tal como sigue a continuación: 
a)  Si Sig p <Sig T => Rechazo H0 
b)      Si Sig p >Sig T => Acepto H0 
Los resultados del análisis mediante la prueba de Kolmogorov-Smirnov son 
mostrados en la Tabla 9. 
 
Tabla 9: Pruebas de normalidad de las variables de estudio 
 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 
ROTACION DE 
PERSONAL (Agrupada) 
,530 130 ,000 ,342 130 ,000 
PRODUCTIVIDAD 
LABORAL (Agrupada) 
,541 130 ,000 ,213 130 ,000 
a. Corrección de significación de Lilliefors 
Fuente: Procesado en SPSS 
 
La muestra del estudio es mayor a 50, por lo que se asume la prueba de 
Kolmogorov-Smirnov. 
El alfa obtenido en la prueba de Kolmogorov-Smirnov para la variable ordinal 
rotación de personal fue de 0.000, que es menor a 0.05. Por lo tanto se 




El alfa obtenido en la prueba de Kolmogorov-Smirnov para la variable ordinal 
productividad laboral  fue de 0.000, que es menor a 0.05. Por lo tanto se 
concluye que la variable no tiene una distribución normal. 
 
3.2. Análisis descriptivo de frecuencia de Variables 
 
3.2.1. Variable Rotación de Personal:  
 
Tabla 10: Resultados descriptivos de las respuestas de la Variable Rotación 
de Personal (agrupada) 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en desacuerdo 0 0.00% 0.00% 
En desacuerdo 0 0.00% 0.00% 
Indiferente 18 13.80% 13.80% 
De acuerdo 100 76.90% 90.70% 
Totalmente de Acuerdo 12 9.30% 100.00% 
Total 130 100.00%   
 Fuente: procesado  en SPSS   











































Figura 2: Gráfico Porcentual 
De acuerdo a los gráficos casi el 90% que equivale a más de 110 personas 
encuestadas indican que están de acuerdo y totalmente de acuerdo que 
existe rotación de personal en la Empresa Algodonera S.A., mientras que 
solo el 9% que equivale a 18 personas encuestadas menciona que la 
rotación de personal les es indiferente. 
 
3.2.2. Variable Productividad Laboral 
Tabla 11: Resultados descriptivos de las respuestas de la Variable 
Productividad Laboral (agrupada) 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en desacuerdo 0 0.00% 0.00% 
En desacuerdo 0 0.00% 0.00% 
Indiferente 1 0.80% 0.80% 
De acuerdo 76 58.50% 59.30% 
Totalmente de Acuerdo 53 40.70% 100.00% 
Total 130 100.00%   


































Figura 4: Gráfico Porcentual 
De acuerdo con los resultados más del 98% que equivalen a casi a las 130 
personas encuestadas responden de acuerdo y totalmente de acuerdo con 
la productividad laboral de la Empresa Algodonera S.A., mientras que solo 



































3.3. Análisis descriptivo de frecuencia de las dimensiones de la Variable 
Rotación de Personal 
 
3.3.1. Dimensión: Reclutamiento de personal 
 
Tabla 12: Resultados descriptivos de las respuestas de la Dimensión 
Reclutamiento de Personal (agrupada) 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en desacuerdo 0 0.00% 0.00% 
En desacuerdo 0 0.00% 0.00% 
Indiferente 13 10.00% 10.00% 
De acuerdo 63 48.50% 58.50% 
Totalmente de Acuerdo 54 41.50% 100.00% 
Total 130 100.00%   
Fuente: Procesado en SPSS 
 







































Figura 6: Gráfico Porcentual 
Los resultados nos muestran que más del 90% de la población encuestada, 
respondió estar absolutamente conforme con el proceso de reclutamiento de 
personal, aceptan y respetan los métodos usados en la compañía, mientras 
que solo el 13% manifestó ser indiferentes con este proceso, debido a que 
estas personas consideran que son capaces de acceder a un puesto de 
trabajo sea cual sea el método de reclutamiento de personal que realice la 
compañía. 
 
3.3.2. Dimensión: Selección de personal 
Tabla 13: Resultados descriptivos de las respuestas de la Dimensión Selección de 
Personal (agrupada) 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en desacuerdo 0 0.00% 0.00% 
En desacuerdo 1 0.80% 0.80% 
Indiferente 16 12.30% 13.10% 
De acuerdo 57 43.80% 56.90% 
Totalmente de Acuerdo 56 43.10% 100.00% 
 
Total 
Fuente: Procesado en SPSS 










Figura 7: Dimensión Selección de Personal - Agrupada 
 
Figura 8: Gráfico Porcentual 
De acuerdo con los resultados, más del 85% de la población encuestada 
mencionó estar completamente con el proceso de selección que la compañía 
utiliza, puesto que es una forma medir sus capacidades con los de otros 
postulantes, mientras que 12.30% respondió que son indiferentes a este 
proceso debido a que ellos creen que se van a desempeñar de la misma 



































3.3.3. Dimensión: Remuneración 
 
Tabla 14: Resultados descriptivos de las respuestas de la Dimensión Remuneración 
(agrupada) 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en desacuerdo 26 20.00% 20.00% 
En desacuerdo 62 47.70% 67.70% 
Indiferente 27 20.80% 88.50% 
De acuerdo 11 8.50% 97.00% 
Totalmente de Acuerdo 4 3.00% 100.00% 
Total 130 100.00%   



















































Figura 10: Gráfico Porcentual 
Los resultados nos muestran que más de la mitad de los trabajadores que 
equivale a  más del 65% mencionaron que están totalmente en desacuerdo 
y en desacuerdo, es decir que estas personas no están conformes con su 
remuneración en absoluto, mientras que el 20.80% mencionaron ser 
indiferentes respecto a su remuneración, lo cual significa que posiblemente 
están  trabajando de forma momentánea y que cuando  consigan otro  
empleo abandonen la compañía. Finalmente solo el 11% del personal 
mencionó estar conformes con su remuneración. 
 
3.3.4. Dimensión: Eficiencia 
Tabla 15: Resultados descriptivos de las respuestas de la Dimensión  Eficiencia 
(agrupada) 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en desacuerdo 0 0.00% 0.00% 
En desacuerdo 1 0.80% 0.80% 
Indiferente 19 14.60% 15.40% 
De acuerdo 68 52.30% 67.70% 
Totalmente de Acuerdo 42 32.30% 100.00% 
Total 130 100.00%   
































Figura 12: Gráfico Porcentual 
Se puede observar en los resultados que más de la mitad de los trabajadores 
que representa más del 84% de la población indicó estar de acuerdo y 
totalmente de acuerdo con la eficiencia de la empresa, puesto que la 
organización se encarga de brindarles todas las herramientas necesarias y 
para realizar un buen trabajo, mientras que el 14.60% que representa solo a 
19 personas de la población, respondieron ser indiferentes con la eficiencia 
de la compañía. Se puede deducir que el trabajador solo se preocupa por 


































3.3.5. Dimensión: Eficacia 
 
Tabla 16: Resultados descriptivos de las respuestas de la Dimensión  Eficacia 
(agrupada) 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en desacuerdo 0 0.00% 0.00% 
En desacuerdo 1 0.80% 0.80% 
Indiferente 4 3.10% 3.90% 
De acuerdo 55 42.30% 46.20% 
Totalmente de Acuerdo 70 53.80% 100.00% 
Total 130 100.00%   
Fuente: Procesado en SPSS 
 






























Figura 14: Gráfico Porcentual 
De acuerdo con los resultados se puede observar que más de 120 personas 
encuestadas que representa el más 95% de la población, respondió estar de 
acuerdo y totalmente de acuerdo con la eficacia de la organización, puesto 
que ellos  realizan su trabajo siempre pensando en el bienestar y satisfacción 
de los clientes, mientras que solo  el 3.10% respondió ser indiferente a la 
eficacia de la organización, puesto que el trabajo que realizan es porque 
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3.3.6. Dimensión: Satisfacción Laboral 
Tabla 17: Resultados descriptivos de las respuestas de la Dimensión  Satisfacción 
Laboral (agrupada) 
Respuesta Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
Totalmente en desacuerdo 0 0.00% 0.00% 
En desacuerdo 0 0.00% 0.00% 
Indiferente 8 6.20% 6.20% 
De acuerdo 73 56.20% 62.40% 
Totalmente de Acuerdo 49 37.60% 100.00% 
 
Total 
Fuente: Procesado en SPSS 









Figura 15: Dimensión Satisfacción Laboral -  Agrupada  
Figura 16: Gráfico Porcentual 
Acorde con los resultados, más de 120 personas encuestadas que 
representa el más del 90% de la población indicó estar de acuerdo y 
totalmente de acuerdo, lo que significa que los trabajadores se encuentran 
satisfechos laborando en la compañía, y solo el 6.20% mencionó ser 
indiferentes y se puede decir que son aquellas personas que no se sienten 








































3.2. Análisis inferencial de los resultados 
Contrastación de la Hipótesis general 
HG: Existe relación entre la rotación de personal y la productividad laboral 
en la Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017. 
H0. No Existe relación entre la rotación de personal y la productividad laboral 
en la Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017. 
H1. Si Existe relación entre la rotación de personal y la productividad laboral 
en la Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017. 
Regla de decisión  
Si valor p ˂ 0.05 se rechaza la HO 
Si valor p ˃ 0.05 se acepta la HO 
Tabla 18: Correlaciones Tau b- de Kendall de las variables Rotación de personal y 













Coeficiente de correlación 1,000 ,543 
Sig. (bilateral) . ,000 




Coeficiente de correlación ,543 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 130 130 
Fuente: Procesado en SPSS 
De acuerdo a los resultados obtenidos en la tabla, se puede observar que el 
índice de correlación Tau_b de Kendall es de 0,543, el mismo que indica que 
existe una correlación positiva moderada entre las variables de estudio. 
El nivel de significación de la correlación es de 0.000, que es menor que el 
alfa de 0.05, lo cual nos indica que se rechaza la hipótesis nula, (variables 
son independientes) y se acepta la hipótesis alterna (variables tienen 
relación) concluyéndose que existe relación entre las variables Rotación de 





Contrastación de hipótesis específica 1 
H0.  No existe relación entre la rotación de personal y la eficiencia en la Empresa 
Algodonera S.A, Ate Vitarte, Lima 2017 
H1.  Existe relación entre la rotación de personal y la eficiencia en la Empresa 
Algodonera S.A, Ate Vitarte, Lima 2017 
Tabla 19: Correlaciones Tau b- de Kendall entre la variable Rotación de Personal 












Coeficiente de correlación 1,000 ,415 
Sig. (bilateral) . ,002 
N 130 130 
Eficiencia 
(Agrupada) 
Coeficiente de correlación ,415 1,000 
Sig. (bilateral) ,002 . 
N 130 130 
 Fuente: Procesado en SPSS 
En la tabla se observa un índice de correlación  Tau_b de Kendall de 0.415, 
lo cual quiere decir que existe un nivel de correlación positiva moderada. 
Asimismo se obtuvo un nivel de significancia de  0.002 que es menor que 
0.05, por tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis 
alternativa concluyendo que la rotación de personal si relaciona 
significativamente con la |eficiencia en la Empresa Algodonera S.A, Ate 
Vitarte, Lima 2017 
 
Contrastación de hipótesis específica 2 
H0.   No existe relación entre la rotación de personal y la eficacia en la Empresa 
Algodonera S.A, Ate Vitarte, Lima 2017 
H1.  Existe relación entre la rotación de personal y la eficacia en la Empresa 





Tabla  20: Correlaciones Tau b- de Kendall entre la variable Rotación de Personal 












Coeficiente de correlación 1,000 ,630 
Sig. (bilateral) . ,003 
N 130 130 
Eficacia 
(Agrupada) 
Coeficiente de correlación ,630 1,000 
Sig. (bilateral) ,003 . 
N 130 130 
Fuente: Procesado en SPSS 
En la tabla se observa que el índice de correlación Tau_b de Kendall 0.630, 
lo cual quiere decir que existe Correlación positiva moderada. Asimismo se 
obtuvo un nivel de significancia de  0.003 que es menor que 0.05, por tanto 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa concluyendo 
que la rotación de personal si relaciona significativamente con la eficacia en 
la Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, Lima 2017. 
Contrastación de hipótesis específica 3 
H0.   No existe relación entre la rotación de personal y satisfacción laboral en la 
Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, Lima 2017 
H1.  Existe relación entre la rotación de personal y la satisfacción laboral en la 
Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, Lima 2017 
Tabla  21: Correlaciones Tau b- de Kendall entre la variable Rotación de Personal 
y la dimensión Satisfacción Laboral 
Correlaciones 












Coeficiente de correlación 1,000 ,710 
Sig. (bilateral) . ,008 




Coeficiente de correlación ,710 1,000 
Sig. (bilateral) ,008 . 




Fuente: Procesado en SPSS 
En la tabla se observa un  índice de correlación de Tau b de Kendall de 
0,710, lo cual quiere decir que existe una Correlación positiva alta. Asimismo 
se obtuvo un nivel de significancia de  0.008 que es menor que 0.05, por 
tanto se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alternativa 
concluyendo que la rotación de personal si relaciona significativamente con 





















El objetivo general de nuestro estudio fue conocer la relación que existe entre 
la rotación de personal y productividad laboral en la Empresa Algodonera 
S.A, Ate Vitarte, 2017. Mediante el análisis de correlación de Tau_b de 
Kendall se demostró la existencia de relacion entre ambas variables 
(p<0.000) y se obtuvo un indice de correlacion de 0,543 que demuestra una 
correlación positiva moderada, (ver tabla N° 18). Estos resultados 
demuestran nuestra hipótesis general. Nuestros resultados son afines con 
los resultados  obtenidos por Ccollana (2014) en la empresa Ángeles 
Eventos – Lima (2014), la cual se dedica a realizacion de eventos. El 
mencionado autor concluyó que la relacion entre la rotación de personal y el 
absentismo con la productividad de los operarios en dicha empresa es 
significativa. 
Asimismo, en cuanto a otras investigaciones que se relacionan con mi 
variable de estudio rotación de personal puedo citar a Flores (2016), en la 
tesis titulada “Rotación de empleados y su efecto en la utilidad de la caja 
municipal de ahorro y crédito Arequipa en el periodo 2011 – 2015”, en la que 
se utilizó un diseño Correlacional, y en donde se concluyó que se puede 
observar que hay una relación significativa directa entre la rotación de los 
empleados y la utilidad de la empresa, es decir, que mientras más alto sea 
el índice de fluctuación de personal, habrá mayor reducción de las utilidades. 
Asimismo, también puedo citar a Domínguez y Sánchez (2013), en su trabajo 
de investigación llamado relación entre la rotación de personal y la 
productividad y rentabilidad realizado en  la empresa Cotton Textil S.A.A en 
Trujillo (2013), los resultados de este estudio dedujeron que el movimiento 
de personal tiene un impacto muy significativo y que afecta directamente a 
la productividad y rentabilidad de la empresa Cotton  Textil S.A.A. 
Respecto a otros antecedentes que se relacionan con mi variable 
productividad laboral puedo citar a Ozuna (2012) quien desarrolló su trabajo 
de investigación de posgrado titulado “la cultura organizacional y su relación 
con la productividad de una institución financiera” - México (2012) con el 




productividad dentro de la institución, esta investigación concluyó que el nivel 
de relación existente entre la cultura organizacional y la productividad es 
relativamente alta y que su efecto es visto un estímulo muy valioso para las 
mismas. 
 
Nuestro primer objetivo específico buscó determinar la relación de la rotación 
de personal y la eficiencia en la Empresa Algodonera S.A., Ate Vitarte, 2017. 
Nuestro análisis de correlación de Tau_b de Kendall se obtuvo un nivel nivel 
de correlación de 0,415, lo que nos demuestra que la correlacion positiva 
moderada.  Del mismo modo también se encontró una signifcancia de 
P=0,002 que menor que el alfa 0.05. Dichos resultados nos demuestran que 
si existe relación entre la rotación de persona y la eficiencia en la Empresa 
Algodonera S.A. Estos resultados obtenidos son similares a los que 
obtuvieron Peretto (2016) en su tesis doctoral titulado “Evaluación de 
eficiencia y productividad del sistema bancario. El caso de las entidades 
bancarias de la república Argentina en la década del 2001-2010” – Argentina 
(2016), concluyó que si existe una relación significativa entre eficiencia y 
origen y la productividad del sistema bancario, además de ello se observó  
que las Entidades de capital extranjero resultaron ser más eficientes que las 
privadas y públicas locales.  
 
Respecto a nuestro segundo objetivo específico se tuvo como finalidad 
determinar la relación entre la rotación de personal y la eficacia en la 
Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017.Después de haber realizado el 
análisis de correlación de Tau_b de Kendall se obtuvo un nivel de correlación 
de 0.630 lo cual indica que existe un nivel de correlación positiva moderada, 
además los resultados también indican un nivel de significancia de P=0.003 
cuyo valor es menor que el alfa 0.05, es decir se afirma la hipótesis alterna 
y se determina que si existe relación entre la relación entre la rotación de 
personal y eficacia de la empresa Algodonera. Nuestros resultados 
concuerdan con el estudio realizado por Cárdenas (2013) con su trabajo de 




pedagógica y su relación con la calidad del desempeño docente en la 
institución educativa N° 20189 de Cañete“, cuyo estudio concluyó existe 
correlación positiva alta entre el Nivel de Eficacia de los documentos de 
Gestión Pedagógica en la institución educativa N° 20189 de Cañete y la 
calidad que alcanzó el Desempeño Docente. 
 
En relación al tercer objetivo se buscó determinar la relación entre la rotación 
de personal y la satisfacción laboral en la Empresa Algodonera S.A, Ate 
Vitarte, 2017, para lo cual se realizó análisis de correlación de Tau_b de 
Kendall y obtuvimos como resultado y nivel de correlación de 0.710, este 
resultado nos indica que existe una correlación positiva alta. Además de ellos 
podemos observar en la tabla xxx que se el nivel de significancia es 0.008 
es decir menor al alfa 0.05 con lo que se acepta hipótesis alterna reafirmando 
que la rotación de personal y la satisfacción laboral en la Empresa 
Algodonera S.A. es significativa alta. Siendo de esta manera nuestros 
resultados coinciden con los de Zapata y Juárez (2014) quienes en su trabajo 
de investigación llamado “Relación entre el nivel de satisfacción laboral y el 
nivel de productividad de los colaboradores de la empresa Chimú 
agropecuaria S.A” – Trujillo (2014), pudieron concluir que si existe una 





























1. Existe relación entre la relación entre la rotación de personal y la productividad 
laboral en la Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017.  
 
2. Se encontró relación entre la relación de la rotación de personal y la eficiencia 
en la Empresa Algodonera S.A., Ate Vitarte, 2017.  
 
3. Se confirma la existencia de relación entre la relación entre la rotación de 
personal y la eficacia en la Empresa Algodonera S.A, Ate Vitarte, 2017.  
 
4. Se determinó la relación entre la rotación de personal y la satisfacción laboral 

























1. Al existir relación entre la rotación de personal y productividad laboral en la 
empresa, se recomienda mejorar la selección de personal con la finalidad de 
disminuir la rotación de personal, definir procedimientos, perfiles y un manual 
de funciones que permitan realizar una buena selección puesto que para 
encontrar a la persona más adecuada y con las competencias necesarias es 
preciso hacer una evaluación exhaustiva acerca de las habilidades del 
trabajador y tomar en cuenta sus intereses y sus metas personales, una vez 
seleccionado el candidato se debe someter a un periodo de prueba para que 
la empresa pueda conocer cómo se desenvuelve en el puesto de trabajo. 
 
2. Se recomienda capacitar constantemente al personal y que estos adquieran 
nuevos conocimientos que les permitan seguir desarrollando sus habilidades 
y así poder realizar eficientemente sus funciones dentro de la organización. 
Capacitar a los trabajadores ayudará a tener un buen nivel de productividad,   
hoy en día existen diferentes opciones de actualización y capacitación que le 
permitirán tanto a los supervisores así como a los empleados desarrollar mejor 
sus habilidades y competencias, en pro de aumentar la productividad de la 
empresa. 
 
3. Los jefes deben monitorear el flujo de trabajo, la distribución de tareas y cómo 
se ejecutan éstas,  de modo que todos los empleados sepan en qué etapa del 
proyecto están, además deben tener toda la disposición para atender 
cualquier consulta o ayuda que puedan necesitar sus empleados,  asimismo 
deben  que asegurarse de que todos los empleados cuentan con las 
herramientas necesarias y adecuadas para que realicen de la mejor manera 
su trabajo. 
 
4. Se recomienda generar políticas que velen por el bienestar y satisfacción de 
los empleados, pues de esta manera podrán mantener  a sus empleados 
motivados y con actitud positiva frente a las tareas diarias y no solo nos 




también de las actividades y acciones que esta desarrolle en beneficio de sus 






Alfaro, R, Meza, S,  Leyton, A y Sáenz, I (2012)  Satisfacción laboral y su relación 




Alva, J y Juárez, J (2014) Relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel 
de productividad de los colaboradores de la empresa Chimú agropecuaria 
S.A. del distrito de Trujillo-2014. Recuperado de 
http://repositorio.upao.edu.pe/bitstream/upaorep/716/1/ALVA_JOSE_SATIS
FACCI%C3%93N_LABORAL_AGROPECUARIA.pdf 
Avellón, B. (2015) La eficiencia y la productividad de las comunidades autónomas 
españolas en la gestión tributaria. Recuperado de 
https://uvadoc.uva.es/bitstream/10324/16212/1/Tesis822-160223.pdf 
Bebodo, V y Giglio, C (2014), Motivación laboral y compensaciones: una 
investigación de orientación teórica. Recuperado de 
http://repositorio.uchile.cl/bitstream/handle/2250/113580/cs39-
bedodov244.pdf?sequence=1&isAllowed=y 
Bravo, J (2014), Productividad basada la gestión de  procesos (3ra. ed.).Chile: 
Evolución S.A. 
Cancinos, A. (2015), Selección de personal y desempeño laboral. Recuperado de: 
http://recursosbiblio.url.edu.gt/tesiseortiz/2015/05/43/Cancinos-Andrea.pdf 









Choquehuanca, D. y Rivadeneira, S (2016) Plan maestro de producción, para 
aumentar la productividad en la empresa de productos de limpieza girasoles, 
chiclayo-2016. Recuperado de http://repositorio.uss.edu.pe/handle/uss/2302 
Cruz, J, Valeriano, J y Flores, J. (2013) Factores que inciden en la rotación de 
personal del  hipermercado plaza vea en la ciudad de Tacna, Perú 2012. 
Recuperado de https://es.scribd.com/doc/271406391/TESIS-Plaza-Vea-
2013-pdf. 
Domínguez, M (2015) Análisis de las causas de rotación de personal. Recuperado 
de https://repository.udem.edu.co/handle/11407/2263 
Domínguez, R. y Sánchez, F. (2013) Relación entre la rotación de personal y la 
Productividad y rentabilidad de la empresa COTTON textil S.A.A. - Planta 
Trujillo - 2013. Recuperado 
dehttp://repositorio.upao.edu.pe/handle/upaorep/205 
Flores, J (2016) Rotación de empleados y su efecto en la utilidad de la caja 
municipal de ahorro y crédito Arequipa en el periodo 2011 – 2015. Recuperado de 
http://repositorio.ujcm.edu.pe/handle/ujcm/109 
Galindo, M y Ríos, V. (Agosto 2015). Productividad. Recuperado de 
http://scholar.harvard.edu/files/vrios/files/201508_mexicoproductivity.pdf 
Gutiérrez, J. (2015)  El clima laboral y la productividad del personal operario 
agrícola Fundo Muchik de la Empresa Danper Trujillo SAC 2014.  Recuperado de 
http://dspace.unitru.edu.pe/handle/UNITRU/2065 
Hernández, R. (2006). Metodología de la investigación (5ta. ed.) México: The 
McGraw-Hill. 
Junquera, E y Fernández, B, (2013) Iniciación a los recursos humanos (1ra. ed.) 
España: Septem Ediciones S.L. 
Murillo, P. (2014) sistema de reclutamiento y selección del personal para la cadena 






Ñaupas, H,  Mejía, E, Novoa, E & Villagómez, A (2014) Metodología de la 
investigación (3ra. ed.) Bogotá: Ediciones de la U. 
Oscco, A (2015) Determinar la relación entre la responsabilidad social y la 
satisfacción laboral en una organización. Recuperado de  
http://repositorioacademico.upc.edu.pe/upc/bitstream/10757/594638/1/TESI
S+FINAL+4.pdf 
Peña, P. (2014) La Motivación del personal y la productividad de la microempresa. 
Recuperado dehttp://repositorio.untecs.edu.pe/handle/UNTELS/83 
Pérez, F (2013) Propuesta para reducir la rotación de personal en la distribuidora 
de productos coca cola de la ciudad de Chiclayo. Recuperado 
dehttp://tesis.usat.edu.pe/bitstream/usat/142/1/TL_Perez_Aguinaga_Frankli
nIvan.pdf 
Portales, C, Araiza, Z y Velarde, E. (2014). La satisfacción laboral y la rotación de 
personal en una mediana empresa del sector transportista, en la universidad 
de Coahuila – México. Recuperado de 
http://acacia.org.mx/busqueda/pdf/15_PF601_Satisfacci__n_Laboral_y_Rot
aci__n_de_Personal.pdf 
Prokopenko, J. (1989). La gestión de la productividad, (1ra. ed.). Ginebra  
Quiñones, B. (2015) Mejora de la productividad laboral del personal de las 
Municipalidades del Distrito de Virú mediante la propuesta de un programa 
motivacional. Recuperado dettp://dspace.unitru.edu.pe/handle/UNITRU/1959 
 
Reyes, A. (2005). Administración de Personal, (4ta. ed.). México: Limusa. 
Ruiz, J. (2014) Desarrollo personal y satisfacción laboral en la municipalidad 
provincial Sánchez Carrión, Huamachuco” realizada en la universidad 






Saldivia, M. (2013). Propuestas de intervención en la rotación de personal en la 
empresa Cruz del Sur, orientado a los cargos de Conductores y Auxiliares 
de buses interurbanos. Recuperado 
dehttp://cybertesis.uach.cl/tesis/uach/2013/bpmfcis162e/doc/bpmfcis162e.p
df 
Valderrama, S. (2013) Pasos para elaborar proyectos de investigación (2da. ed.) 
Lima: San Marcos E.I.R.L. 
Villegas, F. (2012). Causas de la Rotación de personal de receptores pagadores de 
la región I Metropolitana de una Institución Financiera. Recuperado 
dehttp://biblio3.url.edu.gt/Tesis/2012/05/43/Villegas-Fredy.pdf. 
Zapata, J y Juárez, J (2014) Relación entre el nivel de satisfacción laboral y el nivel 
de productividad de los colaboradores de la empresa Chimú agropecuaria 
S.A del distrito de Trujillo-2014. Recuperado de 
http://repositorio.upao.edu.pe/handle/upaorep/716 
Zavala, O (2014),  Motivación y satisfacción laboral en el centro de servicios 
























MATRIZ DE CONSISTENCIA 
RELACION ENTRE LA ROTACIÓN DE PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD LABORAL EN LA EMPRESA ALGODONERA S.A. LIMA 
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES MÉTODO POBLACION Y MUESTRA 
GENERAL: 
¿Qué relación que existe entre la 
rotación de personal y la 
productividad laboral en la 
Empresa Algodonera S.A, Ate 
Vitarte, Lima 2017? 
 
GENERAL: 
Determinar la relación entre la 
rotación de personal y la 
productividad laboral en la 
Empresa Algodonera S.A, Ate 
Vitarte, Lima 2017 
 
GENERAL: 
Existe relación entre la rotación 
de personal y la productividad 
laboral en la Empresa 








La investigación es 
hipotético -  deductivo 
 
Trabajadores de la 
Empresa Algodonera S.A.  





a) ¿Qué relación existe entre la 
rotación de personal y la 
eficiencia en la Empresa 
Algodonera S.A, Ate Vitarte, Lima 
2017? 
b) ¿Qué relación existe entre la 
rotación de personal y la eficacia 
en la Empresa Algodonera S.A, 
Ate Vitarte, Lima 2017? 
c) ¿Qué relación existe entre la 
rotación de personal y la 
satisfacción laboral en la 
Empresa Algodonera S.A, Ate 
Vitarte, Lima 2017? 
 
ESPECIFICOS 
a) Determinar la relación entre la 
rotación de personal y la 
eficiencia en la Empresa 
Algodonera S.A, Ate Vitarte, 
Lima 2017 
b) Determinar la relación entre la 
rotación de personal y la eficacia 
en la Empresa Algodonera S.A, 
Ate Vitarte, Lima 2017 
c) Determinar la entre la rotación 
de personal y la satisfacción 
laboral en la Empresa 
Algodonera S.A, Ate Vitarte, 
Lima 2017 
ESPECIFICOS: 
a) Existe relación entre la 
rotación de personal y la 
eficiencia en la Empresa 
Algodonera S.A, Ate Vitarte, 
Lima 2017 
 
b) Existe relación entre la 
rotación de personal y la 
eficacia en la Empresa 




c) Existe relación entre la 
rotación de personal y la 
satisfacción laboral en la 
Empresa Algodonera S.A, 









Encuesta con escala tipo 
Likert NIVEL 



















ROTACIÓN DE PERSONAL Y PRODUCTIVIDAD LABORAL  
 
OBJETIVO: Determinar la relación que existe entre la rotación de personal y la productividad laboral  

















TD D I A TA 
1 Considera que la incorporación de personal sea solo a nivel de la empresa.           
2 Cree usted que la promoción de puestos ayuda en su formación profesional.           
3 
Considera que la incorporación de personal por convocatoria abierta ayuda a refrescar nuevos 
conocimientos para la organización. 
          
4 
Considera importante que los puestos para ascenso laboral permitan ser accedido tanto por un 
colaborador interno como por un postulante. 
          
5 
Antes de acceder a su puesto de trabajo, tuvo conocimiento de cuáles eran  los requisitos para el 
cargo 
          
6 
Considera que sus habilidades y competencias fue un factor fundamental en el proceso de 
selección 
          
7 
Consideras que tus habilidades sociales se exteriorizan y fue un factor predominante para tu 
proceso de selección 
          
8 Considera que  la remuneración que recibe esta acorde con las actividades que realiza.           
9 Considera que todos los beneficios que recibe son de acuerdo a las leyes laborales vigentes.           
10 
Considera adecuado que la organización supervise  los recursos que emplea en la elaboración de 
la producción. 
          
11 
Su trabajo lo cumple con eficiencia debido a que la empresa posee equipos y maquinarias 
adecuadas para la producción. 
          
12 Cumple con la producción programada de acuerdo con los plazos establecidos.           
13 
La organización se encarga de entrenar con tecnología de punta a los trabajadores con el propósito 
de obtener productos de calidad. 
          
14 
Cada producto que elaboro de acuerdo a mi trabajo asignado lo hago pensando siempre en la 
satisfacción que le genera a cada cliente. 
          
15 
La organización se encarga de que cada operario de conformidad a cada producto que sale al 
mercado. 
          
16 Mi jefe inmediato me apoya en los procesos de producción que toman tiempo aprenderlos.           
17 
Me gusta mi trabajo porque considero que soy una pieza clave para la satisfacción de los usuarios 
de los productos terminados en la industria textil. 
          
18 Considero que si me ausento de mi puesto de trabajo la producción se verá afectada.           
19 
Considero que tengo las habilidades necesarias para desempeñar cualquier puesto de trabajo que 
la organización me asigne. 
          
¡Gracias por su colaboración! 
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